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пути развития данных услуг. Все это поможет банкам для привлечения к использованию данного вида кре-
дита.  
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Перед современным предприятием стоит ряд проблем, связанных с обеспечением конкурентоспособно-
сти выпускаемой продукции в рамках системы управления персоналом. Никто не ставит под сомнение 
утверждение, что деньги являются главным стимулом, мотивирующим человека к производительному тру-
ду. Но для того, чтобы использовать этот мощный стимул более эффективно, персоналу надо четко пони-
мать, на какие потребности они работают, какие функции выполняют, какие задачи должны решать.  
В настоящее время на мебельных предприятиях стимулирующие выплаты осуществляются в соответ-
ствии с Основными положениями по составу затрат, включаемых в себестоимость  продукции, утвержден-
ных постановлением Министерства экономики, Министерства финансов и Министерства труда и социаль-
ной защиты РБ от 20.10.2008 г. № 210/161/151. В состав выплат стимулирующего характера включают: – 
надбавки (доплаты) к тарифным ставкам и должностным окладам за профессиональное мастерство, класс-
ность, ученую степень и звание; – надбавки к заработной плате за продолжительность непрерывной работы; 
– единовременные (разовые) премии и вознаграждения, независимо от источника их выплаты; – вознаграж-
дения за создание и использование изобретения и рационализаторского предложения; – вознаграждения к 
юбилейным датам, праздникам; – материальная помощь к отпуску, единовременное пособие на оздоровле-
ние. 
Система оплаты рабочих в мебельном производстве не требует особенного пересмотра, так как все рабо-
чие находятся на сдельной форме оплаты труда по установленным нормам, которые меняются в зависимо-
сти от сложности выполняемых работ. За выполнение сверх установленных норм получают премиальное 
вознаграждение по установленной на предприятии процентной шкале. Затруднение вызывает организация 
рационального премирования специалистов, а ведь именно они закладывают  основы конкурентоспособно-
сти выпускаемой продукции. Для решения данной проблемы предлагается метод стимулирования специали-
стов мебельного предприятия, учитывающий степень их влияния на конкурентоспособность выпускаемой 
продукции.   
Метод исходит из того, что вознаграждение работников мебельного, как и любого другого предприятия, 
реализующего свою продукцию, зависит от  объема реализации и полученной прибыли, и разработан для 
специалистов тех подразделений предприятия, которые отвечают за качество и объемы выпускаемой про-
дукции: отдел маркетинга, конструкторский отдел, технологический отдел,  планово – экономический отдел, 
отдел материально – технического снабжения, отдел технического контроля, отдел сбыта. При этом вклад 
работников различных подразделений в конечный результат не одинаков, и  в связи с этим суммы, направ-
ляемые на премирование, могут зависеть не только от штатной численности персонала подразделений, но и 
от вклада каждой службы в обеспечение конкурентоспособности выпускаемой мебели [1].  
Например, фонд прямой заработной платы в среднем за месяц по перечисленным отделам, согласно дей-
ствующему штатному расписанию, составляет 69.838.352  руб., что составляет 0,6%  от  объема реализации 
в 11.249.172.000. руб. за этот же период (фактические данные  СООО «Пинскдрев – Адриана» за декабрь 
2011г.). Следовательно,  сумма премирования  работников подразделений не должна превышать 0,6% от 
размера полученной прибыли предприятия (в нашем случае прибыль составляет 2.133.468.520 руб.) за этот 
же период. Таким образом,  12.800.810 руб. (2.133.468.520 · 0,6%) – это предельный размер поощрительных 
выплат специалистам перечисленных подразделений предприятия в месяц.   
Для того, чтобы получить представление о мотивационном потенциале специалистов подразделений, 
выделены следующие характеристики выполняемых работ, преимущественно влияющие на трудовую моти-







 разнообразие навыков, необходимых для выполнения работы (насколько разнообразна работа, в ка-
кой мере она связана с выполнением различных функций  и задействует разнообразные навыки и способно-
сти); 
 законченность выполняемых работниками заданий (насколько влияют результаты деятельности на 
общий объем работ: нельзя различить в конечном продукте, можно увидеть в конечном продукте; легко 
просматривается в конечном продукте); 
 значимость работы (насколько велико влияние результатов работы на деятельность других специ-
алистов); 
 самостоятельность (насколько вы самостоятельны в выполнение своей работы); 
 обратная связь (в какой степени работа представляет информацию об эффективности трудовой дея-
тельности) [2,3]. 
При принятии решения о величине премии, руководители отделов, исходя из сложности выполняемых 
работ за отчетный период  (например, проведение выставки, разработка новых моделей, внедрение рациона-
лизаторских предложений и т.п.) и на основании выделенных характеристик,  рассчитывают  персональный 
коэффициент мотивационного потенциала (КПМ)  по своему подразделению за данный период.  
Таблицы  1 и 2 содержат возможный расчет персонального КМП, который  учитывает степень влияния 
служб предприятия на повышение конкурентоспособности выпускаемой продукции и увеличение рента-
бельности производства. 
 











ПЭО ОМТС ОТК 
Отдел 
сбыта 
1.Разнообразие работы 0,3 0,2 0,2 0,2 0,2 0,1 0,4 
2.Целостность 0,2 0,3 0,3 0,2 0,1 0,2 0,3 
3.Значимость 0,2 0,4 0,4 0,3 0,2 0,5 0,5 
4.Самостоятельность 0,1 0,2 0,2 0,1 0,2 0,1 0,5 
5.Обратная связь 0,2 0,3 0,4 0,1 0,1 0,5 0,2 
КМП 1 1,4 1,5 0,9 0,8 1,4 1,9 
 
Расчет персональной надбавки зависит от отработанного времени и персонального КМП. При распреде-
лении можно не использовать показатель величины рабочего времени. Тогда распределение будет осу-
ществляться в непосредственной зависимости от персонального КМП. 
 





















Маркетологи 1 160 160 12.800.810 / 
1.424 = 
8 989 руб. 
1.438.240 3 479.413 
Конструктора 1,4 160 224 2.013.536 5 402.707 
Технологи 1,5 160 240 2.157.360 7 308.194 
ПЭО 0,9 160 144 1.294.416 4 323.604 
ОМТС 0,8 160 128 1.151.066 7 164.438 
ОТК 1,4 160 224 2.013.536 10 201.353 
Отдел сбыта 1,9 160 304 2.732.656 9 303.628 
Сумма/ итого   1.424 12.800.810 45  
 
Величина коэффициентов  может быть уменьшена на удельную величину невыполненного или недовы-
полненного планового производственного показателя. Суммы, нераспределенные в каком–то месяце, 
направляются в резервный фонд и подлежат распределению в те периоды, когда средств для премирования 
будет не хватать.   
Персональная надбавка не является гарантированной выплатой. Ее величина зависит в первую очередь 
от фактического объема реализации за месяц и персонального КМП, который так же может меняться. 
Помимо персональных надбавок с учетом КМП, в качестве дополнительных премиальных могут высту-
пать выплаты в виде процента от реализации (это касается прежде всего отдела сбыта). Для данной катего-
рии процент может составлять 0,07% от объема реализации. Распределяться выплата может равными доля-
ми в зависимости от окладной части заработка. 
Премиальная система разработана с общими принципами мотивиационных стратегий и призвана стиму-






продукции и оптимальному использованию производственных ресурсов за счет повышения качества и сни-
жения себестоимости выпускаемой продукции, созданию новых изделий с более высоким потенциалом кон-
курентоспособности, что в конечном итоге приведет с увеличению конкурентоспособности предприятия. 
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В современном обществе налоги являются основным источником доходов государства. Кроме этой чисто 
финансовой функции налоги используются для экономического воздействия государства на общественное 
производство, его динамику и структуру, на развитие научно–технического прогресса.  
Государственная поддержка малого бизнеса в сфере налогообложения в Республике Беларусь осуществ-
ляется по двум основным направлениям:  
1) предоставление налоговых льгот в рамках традиционной действующей налоговой системы; 
2) упрощение системы учета, отчетности и налогообложения субъектов малого предпринимательства.  
Первое направление государственной поддержки малого бизнеса в области налогообложения заключает-
ся в предоставлении общих и специальных льгот. В настоящее время действуют следующие налоговые 
льготы для малых предприятий:  
1) субъекты малого предпринимательства вправе применять ускоренную амортизацию основных произ-
водственных фондов; 
2) малые предприятия, занятые в сфере производства товаров народного потребления, строительстве и 
некоторых других, не уплачивают налог на прибыль в первые два года работы; 
3) субъекты малого предпринимательства уплачивают налоги по итогам работы за квартал, без уплаты 
авансовых платежей. 
Налоговый кредит предоставляется для: 
1) приобретения и введения в эксплуатацию отечественного оборудования, заменяющего импортное; 
2) проведения научно–исследовательских и опытно–конструкторских работ;  
3) защиты окружающей среды; 
4) замены оборудования в рамках амортизационной политики при сроке службы закупленного оборудо-
вания свыше 8 лет; 
5) приобретения и ввода в эксплуатацию автоматических линий и автоматических участков, управляе-
мых ЭВМ; 
6) приобретения и ввода в эксплуатацию оборудования, предназначенного для создания рабочих мест 
инвалидов. 
Налоговый кредит предоставляется на основании кредитного соглашения, заключаемого между налого-
вым органом и малым предприятием.  
Второе направление – упрощение учета и налогообложения – включает как переход на упрошенную си-
стему учета, отчетности и налогообложения, так и переход на систему уплаты единого налога на вмененный 
доход. Для юридических лиц упрощенная система учета, отчетности и налогообложения включает:  
1) замену большинства налогов единым налогом на доход; 
2) упрощение бухгалтерского учета и отчетности; 
3) уменьшение количества бухгалтерских форм и налоговых расчетов.  
Упрощенная система предполагает уплату одного налога по результатам деятельности вместо большого 
числа местных налогов и сборов, установленных законодательством Республики Беларусь. 
Для индивидуальных предпринимателей упрощенная система означает замену уплаты личного подоход-
ного налога покупкой патента и ведением книги доходов и расходов. Стоимость годового патента устанав-
ливается субъектом Республики Беларусь и зависит от вида деятельности.  
Единым налогом облагается вмененный доход организаций и индивидуальных предпринимателей от де-
ятельности в сферах розничной торговли, бытовых услуг и общественного питания. С введением единого 
налога налогоплательщики, переведенные на его уплату, перестают уплачивать большинство местных нало-
гов (включая страховые взносы в государственные внебюджетные фонды). 
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